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The objectives of this study are: 1) analyzing and explaining the influence of leadership on the 
path-goal model on teacher performance, 2) analyzing and explaining the effect of work 
motivation on teacher performance, 3) testing the role of gender as a group in the teacher 
performance determination model. The population in this study is 43 public elementary schools 
in Denpasar, Kota Denpasar. Samples were taken as many as 4 elementary schools which are 
expected to represent the population with 80 respondents interviewed by teachers and education 
personnel. The analysis technique uses the Partial Least Square (PLS) approach. Based on the 
analysis results it can be explained that; the first hypothesis testing results obtained that the 
path-goal leadership has a positive effect on teacher performance, with a coefficient of 0.097 
and a t-statistic of 0.364 (t-statistic 0.364 <1.96) or a p-value of 0.176 (> 0.05), meaning a 
hypothesis 1 is not acceptable. In testing the second hypothesis, it is found that work motivation 
has a positive effect on teacher performance with a coefficient value of 0.099 and a p-statistic 
of 0.340 (p-statistics of 0.340 <1.96) or a p-value of 0.734 (> 0.05), that means the hypothesis 
2 is not acceptable. The role of women's gender through the construct of leadership to teacher 
performance is greater than male gender. While male gender through the construct of motivation 
towards teacher performance is greater than female gender. 
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Pendahuluan 
Banyak faktor yang bisa diangkat sebagai penentu kinerja organisasi diantaranya Khoir 
( 2012) menyebutkan terdapat 11 faktor yang bisa diangkat yaitu; motivasi, kepemimpinan, budaya 
organisasi, kemampuan pegawai, kompensasi, kompetensi, iklim organisasi, disiplin kerja, 
pengembangan karir, sumberdaya yang ada, spiritual. Menurut Mulyasa (2005;140) faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja seorang guru antara lain: 1) Sikap mental berupa motivasi, disiplin dan etika 
kerja; 2) Tingkat pendidikan; 3)  Manajemen   atau   gaya   kepemimpinan   kepala   sekolah   dan   
bubungan industrial; 4) Tingkat penghasilan atau gaji yang memadai; 5).Kesehatan; 6) Jaminan sosial; 
7) Kualitas sarana pembelajaran; 8) Teknologi; 9).    Kesempatan berprestasi. Guru merupakan salah 
satu komponen penting demi keberhasilan pendidikan, karena peran guru sangat vital dalam upaya 
meningkatkan kualitas pendidikan secara umum.  
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Berdasarkan observasi awal yang dilakukan di beberapa Sekolah Dasar Negeri Denpasar 
Barat Kota Denpasar, bisa dijelaskan bahwa dari sisi gender, jumlah perempuan sebanyak 65,00 % 
dan laki -laki  35%).Dari data tersebut menunjukkan bahwa jumlah guru perempuan lebih banyak 
dibandingkan dengan guru laki-laki, namun pada posisi sebagai pengambil keputusan (Kepala Sekolah) 
semua didominasi oleh guru laki-laki. Data dan   fakta tersebut menunjukkan bahwa jumlah guru 
perempuan lebih banyak ternyata tidak menjamin posisi, kedudukan, status dan peran perempuan 
seimbang atau sama dengan laki laki. Membicarakan persoalan gender berarti membahas persoalan 
relasi sosial antara perempuan dan laki-laki yang dipertautkan dengan pembagian kerja dan 
tanggungjawab, serta bagaimana cara relasi itu dibangun dan dikonstruksikan secara sosial dan budaya 
oleh masyarakat (Hatifah, 2015). Dalam studi kali ini secara sederhana ingin dilihat peran gender secara 
terpisah dalam mempengaruhi kinerja guru melalui kepemimpinan dan motivasi kerja. 
Kepala sekolah harus mampu menjalankan fungsinya dalam menciptakan dan memelihara 
suasana pekerjaan yang sehat dan menyenangkan serta menjalankan fungsinya agar dapat mencapai 
tujuan organisasi (Indrafachrudi 2006;3). Mulyasa (2004;97) menyatakan bahwa peran dan fungsi 
yang harus dilaksanakan oleh kepala sekolah sebagai seorang pemimpin diantaranya sebagai edukator,   
manajer, administrator, supervisor, leader, inovator dan motivator. Jika peran  dan  fungsi  ini  
diperhatikan  dengan  baik  maka  akan  memberikan  hal  yang  positif  dalam peningkatan semangat 
kerja guru. Beberapa temuan penelitian tentang kepemimpinan kepala sekolah seperti Ngiode (2016) 
, Triwahyuni, Thamrin, and Widodo (2014)  mendapatkan  pengaruh  yang  positif  signifikan  antara  
kepemimpinan  kepala  sekolah  dengan kinerja guru. Berbeda dengan hasil riset dari Sampurno & 
Wibowo (2017)  bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja guru dan tenaga 
kependidikan. 
Motivasi kerja tidak lain dari suatu yang menimbulkan dorongan atau semangat kerja. Motivasi 
didefinisikan sebagai kekuatan pendorong yang memaksa seseorang untuk mengambil beberapa 
tindakan untuk mencapai tujuan tertentu (Inayatullah and Jehangir 2012). Motivasi kerja merupakan 
suatu modal dalam menggerakkan dan mengarahkan para karyawan atau pekerja agar dapat 
melaksanakan tugasnya masing–masing dalam mencapai sasaran dengan penuh kesadaran, 
kegairahan dan bertanggung jawab (Hasibuan 2007;141). Hal ini menunjukan bahwa kepemimpinan 
kepala sekolah dapat memberikan pengaruh terhadap besar  kecilnya motivasi kerja guru. Beberapa 
hasil riset yang mengkaitkan antara motivasi kerja dengan kinerja guru seperti Mustafa and Othman 
(2010), Sulistyawati, Fasochah, and Darsono ( 2016), Ngiode ( 2016), Yunidar (2015) Djafar and 
Nurhafizah (2018), Abast et al. (2018), menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif signifikan antara 
motivasi kerja dengan kinerja guru. Berbeda dengan hasil riset dari Sampurno and Wibowo (2017) 
bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja guru dan tenaga kependidikan. 
Berdasarkan latar belakang di atas maka  kepemimpinan model path goal dan motivasi 
kerja merupakan faktor  yang  diduga  sebagai  penentu  kinerja  guru dan diperkuat dengan hasil 
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penelitian sebelumnya maka perlu diangkat suatu studi maka studi ini bertujuan untuk mengungkap 
pengaruh variabel eksogen kepemimpinan model path goal dan motivasi kerja, terhadap variabel 
endogen yaitu kinerja guru serta menguji peran gender  baik laki dan perempuan terhadap kinerja guru  
Telaah Literatur dan Kajian Pustaka 
Kinerja 
Kinerja adalah penyelesaian tugas yang disepakati dari pemberi kerja dan hasil yang  
didapatkan  sesuai  fungsi  atau  aktivitas  pekerjaan  tersebut  selama  waktu  tertentu ( Robbins 
2008:28).  Sedangkan pandangan   lain kinerja itu adalah nilai dari setiap perilaku karyawan yang 
berkontribusi, baik secara positif ataupun negatif untuk pencapaian tujuan organisasi (Cokquitt and 
LePine 2009:11). Robbins and Judge (2009:57) mengatakan kinerja ditentukan oleh tiga faktor: 1) 
kinerja merupakan tugas, 2) perilaku kewarganegaraan, dan 3) perilaku kontra-produktif. Jadi kinerja 
adalah fungsi dari kemampuan karyawan, penerimaan tujuan, tingkat  tujuan,  dan  interaksi  tujuan  
dengan  kemampuan  mereka.  Konstruk kinerja guru secara operasional d a p a t diukur dengan 
menggunakan 5 (lima)  indikator Susanto ( 2012) yaitu ; 1) Guru   harus bisa menunjukkan kualitas 
hasil kerja; 2) Guru mampu  tepat waktu dalam menyelesaikan  pekerjaan, 3) Guru memiliki 
inisiatif/prakarsa dalam menyelesaikan pekerjaan,4) Guru memiliki kemampuan menyelesaikan 
pekerjaan, 5) Guru bisa berkomunikasi/kemampuan membina kerjasama dengan pihak lain. 
Model Kepemimpinan Path-Goal 
Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi orang untuk bersedia mengikuti 
bimbingan seseorang atau mematuhi keputusan seseorang dan proses mempengaruhi anggota 
organisasi untuk menggunakan energi mereka secara sukarela dan tepat waktu untuk memfasilitasi 
pencapaian tujuan organisasi (Timpe 2002:45). Ketika diterapkan ke sekolah, kepala sekolah adalah 
pemimpin organisasi sekolah yang posisinya sah sebagai manajer sekolah, pembawa posisi 
memainkan peran profesionalisme memimpin sekolah untuk mengambil tindakan guna mempengaruhi 
dan memperkuat guru dan staf dalam upaya bersama untuk mencapai tujuan pendidikan. 
Kepemimpinan model path-goal   ini   cukup   terkenal serta model ini didasarkan pada teori 
expectancy, Model path-goal menjelaskan bagaimana seorang pemimpin dapat memudahkan  bawahan  
melaksanakan  tugas dengan menunjukkan bagaimana prestasi mereka dapat digunakan sebagai alat 
untuk mencapai reward yang diinginkan. Teori expectancy menjelaskan bagaimana perilaku individu 
dipengaruhi oleh hubungan antara usaha dan prestasi (path-goal) dengan valensi dari reward (goal 
attractive- ness),  maka  individu akan  memperoleh kepuasan  dan  produktif  ketika  melihat hubungan 
yang kuat antara usaha dan prestasi mereka dan ketika hasil prestasi mereka atas reward  dengan  nilai  
tinggi.  Model  path-goal mengklaim bahwa    pemimpin   yang   paling efektif  adalah  mereka  yang  
membantu bawahan   mengikuti   alur untuk      mencapai  reward  yang  bernilai. Model path-goal 
menganjurkan bahwa   kepemimpinan   terdiri dari    dua    fiungsi    dasar.    Pertama    adalah memberi  
kejelasan  alur pemimpin     membantu  bawahan  dalam  memahami  perilaku  bagaimana  yang  
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diperlukan  didalam menyelesaikan tugas. Kedua     adalah     meningkatkan jumlah dari reward yang 
disediakan untuk bawahan dengan  memberi   dukungan   dan  perhatian  terhadap  kebutuhan  pribadi   
mereka, untuk membentuk fungsi-fungsi tersebut pemimpin dapat mengambil berbagai gaya 
kepemimpinan, empat perbedaan gaya  kepemimpinan dijelaskan dalam model berikut (Ma’Ruf 
2014):(1) Diretive  leadership:  memberitahukan  kepada  bawahan  apa  yang  diharapkan  dari  mereka  
yang memberi guidance secara spesifik, standar-standar, dan jadwal kerja.(2) Supportive  leadership:  
memperlakukan  bawahan  sama    dan    menunjukkan  tentang  keberadaan mereka,  status,  dan  
kebutuhan-  kebutuhan     pribadi     sebagai     usaha     untuk  mengembangkan hubungan interpersonal 
yang menyenangkan di antara anggota kelompok.(3) Participative leadership; selalu meminta/ 
melibatkan pertimbangan bawahan dan menggunakan saran, masukan dan ide mereka didalam 
pengambilan keputusan.(4) Achievement-oriented leadership; menentukan  sasaran-sasaran    yang    
akan  dicapai, mengharapkan bawahan untuk berprestasi pada level yang paling tinggi, dan secara terus 
menerus mencari pengembangan prestasi diri. 
Motivasi 
Motivasi didefinisikan sebagai kekuatan pendorong yang memaksa seseorang untuk 
mengambil beberapa tindakan untuk mencapai tujuan tertentu. Tingkat motivasi setiap orang juga 
berbeda seperti halnya persepsi,   juga   sikap   setiap   orang   berbeda.   Lebih   lanjut   Mangkunegara 
(2010;94)   mengatakan bahwa motivasi kerja didefinisikan sebagai kondisi yang mempengaruhi 
gairah, arah, dan pemeliharaan perilaku yang relevan dalam pengaturan kerja. Mulyasa (2005:  145)  
mengemukakan  motivasi  adalah  daya  penggerak yang telah aktif, yang terjadi pada saat tertentu, 
terutama bila kebutuhan untuk mencapai  kebutuhan  sempat  dirasakan  atau mendesak. Sedangkan 
menurut Robbins (2008: 208) motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi 
untuk tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya didalam memenuhi kebutuhan 
individual. Pengukuran  motivasi kerja mengacu pada lima jenjang kebutuhan (Robbins 2008;86), 
(Astakoni 2015), sehingga indikatornya menjadi, (1) Kebutuhan Fisiologis: antara lain rasa lapar, 
haus, perlindungan (pakaian dan perumahan), seks, dan kebutuhan jasmani lain; (2) Kebutuhan   
keamanan:   antara   lain   keselamatan   dan   perlindungan   terhadap   kerugian   fisik   dan 
emosional;(3) Kebutuhan sosial: mencakup kasih sayang, rasa memiliki, diterima baik, dan 
persahabatan;(4) Kebutuhan akan penghargaan: mencakup faktor penghormatan diri seperti harga diri, 
otonomi, dan prestasi; serta faktor penghormatan dari luar seperti misalnya status, pengakuan, dan 
perhatian;(5) Kebutuhan aktualisasi diri: dorongan untuk menjadi seseorang/sesuatu sesuai 
ambisinya yang mencakup pertumbuhan, pencapaian potensi, dan pemenuhan kebutuhan diri. 
Pengaruh Kepemimpinan Path Goal Terhadap Kinerja Guru 
Menurut (Pidarta 2004;2)     mengemukakan ada beberapa faktor yang    dapat    mempengaruhi    
kinerja guru    dalam    melaksanakan    . Kepemimpinan kepala sekolah merupakan kemampuan 
kepala sekolah untuk  menggerakkan,     mengerahkan,     membimbing,     melindungi,    memberi     
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teladan,    memberi dorongan, dan memberi bantuan terhadap sumber daya manusia yang ada di suatu 
sekolah sehingga dapat didayagunakan secara maksimal untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan  
.Dalam paradigma  baru manajemen pendidikan, seorang   kepala   sekolah   harus   melakukan   
peranannya   sebagai   pimpinan dengan menjalankan fungsi sebagai educator, manager, administrator, 
supervisor, leader, innovator dan motivator  (Mulyasa,  2004;98).  Beberapa  temuan  penelitian  
tentang  kepemimpinan  kepala  sekolah didapat oleh (Rasool et al. 2015)      yang menemukan bahwa 
kepemimpinan transformasi berpengaruh positif kuat terhadap kinerja pegawai. Temuan yang didapat 
oleh Rachmawati (2013), Septiana, Ngadiman, and Ivada ( 2013),Arifin et al. ( 2014),  Manik and 
Bustomi ( 2011) , Ngiode ( 2016) , Purwoko (2018) , Triwahyuni, Thamrin, and Widodo (2014)    
yang mendapatkan terdapat pengaruh yang positif signifikan antara kepemimpinan kepala sekolah 
dengan kinerja guru. Berdasarkan uraian diatas maka dalam studi ini diangkat hipotesis H1 ;K e p e 
m i m p i n a n   m o d e l   p a t h   g o a l   k e p a l a   s e k o l a h   berpengaruh    s i g n i f i k a n   positif 
terhadap  kinerja  guru . 
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Guru 
Menurut   Robbins ( 2008:18 ) motivasi kerja merupakan suatu proses yang menghasilkan 
suatu intensitas, arah dan ketekunan individual dalam usaha untuk mencapai tujuan. Apabila dikaitkan 
dengan tugas pekerjan, motivasi kerja mempunyai  peranan  penting dalam organisasi karena 
menyangkut manusia dalam organisasi. Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai yang 
mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan 
nilai tersebut merupakan    suatu     yang     invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong 
individu bertingkah  laku  dalam  mencapai  tujuan.  Beberapa  hasil  penelitian  seperti  Mustafa  
and  Othman (2010),Zulkifli, Darmawan, and Sutrisno ( 2014),Sulistyawati, Fasochah, and Darsono 
( 2016), Ngiode (2016), Yunidar (2015),Djafar and Nurhafizah, 2018), Abast et al. (2018), menjelaskan 
bahwa terdapat pengaruh positif signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja guru. Berbeda dengan 
temuan dari Sampurno and Wibowo (2017)  bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 
guru dan tenaga kependidikan. Berdasarkan studi sebelumnya maka diangkat hipotesis sebagai 
berikut; H2 ; M o t i v a s i  k e r j a berpengaruh  s i g n i f i k a n  positif  terhadap  kinerja  guru.  
Metode Penelitian 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Sekolah  Dasar  (SD)  Negeri  yang  ada  di  
Denpasar Barat Kota Denpasar (pada  tahun  2018) sebanyak 43 Sekolah D asar (SD) Negeri. 
Dari keempat SD sampel yang diangkat berdasarkan hasil observasi lapangan, j umlah  seluruh 
Guru dan tenaga kependidikan  adalah  80 orang, sehingga seluruhnya akan dijadikan responden  dalam 
penelitian ini. Penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data melalui wawancara, dengan 
terlebih dahulu menyiapkan kuesioner. 
Definisi Operasional Variabel 
Kinerja Guru 
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Dessler (2005:35) menyatakan   bahwa   kinerja     merupakan   hasil   kerja   yang   dapat 
dicapai   oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi , sesuai dengan wewenang   
dan tanggung jawab masing-masing,  dalam upaya  untuk  mencapai  tujuan  organisasi  yang 
bersangkutan.   Variabel   kinerja   guru   dan   tenaga   kependidikan   secara   operasional   diukur   
dengan menggunakan 5 (lima) indikator (Susanto 2012) yaitu ; 1) Guru harus bisa menunjukkan 
kualitas hasil kerja; 2) Guru mampu  tepat waktu dalam menyelesaikan  pekerjaan, 3) Guru memiliki 
inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan,4) Guru memiliki kemampuan menyelesaikan pekerjaan, 5) 
Guru bisa berkomunikasi dan membina kerjasama dengan pihak lain. 
Kepemimpinan Model Path Goal 
Menurut (Timpe 2002:33) kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi orang 
untuk bersedia mengikuti bimbingan seseorang atau mematuhi keputusan seseorang dan proses 
mempengaruhi anggota organisasi  untuk  menggunakan  energi  mereka  secara  sukarela  dan  tepat  
waktu  untuk  memfasilitasi pencapaian tujuan organisasi. Indikator yang digunakan mengacu pada 
House and Mitchell (1975:55) ,Ma’Ruf ( 2014) yaitu ; 1) Kepemimpinan pengarah (directive 
leadership);2) Kepemimpinan pendukung (supportive leadership);3) Kepemimpinan partisipatif 
(participative leadership); 4) Kepemimpinan berorientasi prestasi (achievement-oriented leadership) 
Motivasi Kerja 
Motivasi   kerja  adalah  kondisi  yang  berpengaruh   membangkitkan,   mengarahkan dan   
memelihara perilaku    yang    berhubungan     dengan    lingkungan    kerja    (Mangkunegara 
2010;94). Indikator motivasi kerja mengacu pada lima jenjang kebutuhan  (Robbins 2008;96), 
(Astakoni 2015)   ; (1) Kebutuhan Fisiologis; (2) Kebutuhan  Keamanan;(3) Kebutuhan Sosial: (4) 
Kebutuhan akan penghargaan;(5) Kebutuhan aktualisasi diri 
Teknik Analisis Data 
Analisis Statistik Deskriptif dan Analisis Statistik Inferensial. Melalui analisis statistik 
inferensial dalam penel i t ian ini menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS). Dalam 
PLS path modeling terdapat dua model yaitu outler model dan inner model. 
Hasil Penelitian dan Pembahasan 
Deskripsi Karateristik Responden 
Berdasarkan jumlah sampel yang ada, maka karateristik responden  sebagai berikut: Dari sisi 
gender, jumlah perempuan sebanyak 52 orang   atau 65,00 % dan laki -laki  28 orang (atau 
35%).Dari sisi usia/umur , pada interval umur > 55 tahun sebanyak 20%, umur 46-55 tahun sebesar 
18,80%, umur 36-45 tahun 10%,  umur 26-35 tahun sebesar 33,80%, umur 18-25 tahun 17,50%.   Dari 
sisi lama kerja/masa kerja , antara 1 - 5 tahun sebanyak 38,80%, masa kerja 6-10 tahun sebanyak 
30,00%, masa kerja > 21 tahun sebanyak 26,30%, sisanya dengan masa kerja 15-20 tahun sebanyak 
5%.Dari sisi tingkat pendidikan terakhir, responden berpendidikan (S1 atau S2) sebanyak 91,30%, 
walau pada sisi lain masih ada yang berpendidikan SD sebesar 2,50%. Dari sisi besarnya perkiraan 
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pendapatan pada interval 5-10 juta sebanyak 27,50%, antara 3- 5 juta sebanyak 32,50% dan sisanya 
dengan tingkat pendapatan   < 3 juta sebanyak 40%. 
Evaluasi Outler Model 
Pada pengujian outler model, dilakukan melalui 2 kali iterasi. Pada iterasi pertama indikator 
kinerja perlu   dihilangkan   karena   memiliki   koefsien   0,37      <0,50.   Pada   iterasi   kedua   (final),   
dengan menghilangkan indikator, teramati bahwa semua koefisien memenuhi syarat untuk analisis 
lebih lanjut.Convergent Validity dari measurement model dengan    indikator reflektif dapat dilihat dari 
korelasi antar skor     indicator  dengan  skor  konstruknya  (variabel  laten).  Indikator  individu  
dianggap  valid  jika memiliki nilai outler loading diatas (>0,50) .Oleh karena seluruh indikator yang 
merefleksikan masing-masing konstruk memiliki nilai outer loading> 0,50 dan signifikan pada level 
0,05 maka seluruh indikator adalah valid.Pengukuran validitas indikator-indikator yang membentuk 
variabel laten, dapat pula dilakukan melalui discriminant validity.   Hasil perhitungan menunjukkan 
bahwa nilai AVE seluruh konstruk > 0,50, dan rata-rata seluruh  nilai Akar AVE lebih besar dari 
korelasi antar konstruk, sehingga memenuhi syarat valid berdasarkan criteria discriminant validity. 
Suatu pengukuran dapat dikatakan reliabel, apabila composite reliability dan cronbach alpha 
memiliki nilai lebih besar dari 0,70. Composite reliability dan Cronbach alpha adalah merupakan suatu 
pengukuran reliabilitas antar blok indikator dalam model penelitian.Nilai composite reliability dan 
Cronbach Alpha seluruh  konstruk telah  menunjukkan  nilai lebih besar  dari  0.70,  sehingga  
memenuhi  syarat  reliable berdasarkan criteria composite reliability. 
Evaluasi Inner Model 
Uji Inner Model dipergunakan untuk mengevaluasi hubungan antar konstruk laten seperti yang 
telah dihipotesiskan dalam penelitian. Hasil pengujian model struktural dimana hasil yang diharapkan 
adalah Ho ditolak atau nilai sig < 0,05 (atau nilai t statistic > 1,96 untuk uji dengan level of signifikan 
5%). 
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Tabel 2 memberikan gambaran bahwa variasi model yang bisa dijelaskan oleh konstruk kepemimpinan 
dan motivasi terhadap kinerja guru sangat marginal (hanya 0,50%) dengan kondisi tidak signifikan, 
sehingga model yang didapat belum bisa dipergunakan untuk menjelaskan keterkaitan antar konstruk 
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secara meyakinkan. 
Pengaruh Kepemimpinan Model Path Goal Terhadap Kinerja Guru 
Hipotesis 1, yang menyatakan semakin   baik kepemimpinan path-goal  dari kepala sekolah  
maka   akan semakin meningkatkan   kinerja guru. Dalam pengujian diperoleh bahwa kepemimpinan 
path-goal  berpengaruh  positif terhadap  kinerja  guru,  dengan  koefisien 0,251 serta  dengan  t-
statistik sebesar 0,716 (atau t-statistik 0,716< 1,96), berarti hipotesis 1 tidak d a p a t  diterima. 
Hasil temuan ini tidak sejalan dengan  beberapa temuan yang didapat oleh Rachmawati 
(2013),Septiana, Ngadiman, and Ivada (2013), Arifin et al. (2014),Manik and Bustomi (2011), Ngiode 
(2016) , Purwoko (2018) yang mendapatkan terdapat pengaruh yang positif signifikan antara 
kepemimpinan kepala sekolah dengan kinerja guru. Nampaknya pendekatan model kepemimpinan 
path-goal dalam studi ini belum bisa memberikan dampak yang meyakinkan terhadap prestasi kerja 
guru Sekolah Dasar Negeri di Kecamatan Denpasar Barat Kodya Denpasar. 
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Guru 
Hipotesis 2, yang menyatakan semakin    tinggi    motivasi kerja maka     akan     semakin 
tinggi kinerja guru. Dalam pengujian hipotesis 2 , diperoleh bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja guru dengan nilai koefisien 0,085 serta p-statistik sebesar 0,233 (atau p-statistik 
0,233< 1,96),itu berarti hipotesis 2 tidak dapat diterima.Hal ini berarti  sesuai dengan pernyataan bahwa 
semakin tinggi motivasi kerja maka  akan  semakin  tinggi  pula  kinerja  guru  ,  akan  tetapi  dalam  
temuan  ini  belum  bisa  untuk digeneralisasi untuk populasi mengingat hasil yang didapat tidak 
signifikan. Hasil penelitian  ini  juga  memperkuat  temuan  yang didapat  oleh Sampurno and Wibowo 
(2017)   yang menyatakan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja guru dan tenaga 
kependidikan. Hasil temuan ini tidak mendukung temuan yang didapat oleh Shahzadi et al. 
(2014),Astakoni (2015) yang menyatakan terdapat pengaruh positif signifikan antara motivasi kerja 
terhadap kinerja. Temuan ini juga tidak sejalan dengan hasil yang didapat Saragih and Yusfarita 
(2005),Mustafa and Othman (2010) ,Manik and Bustomi (2011) Septiana, Ngadiman, and Ivada 
(2013),Ngiode (2016) Zulkifli, Darmawan, and Sutrisno (2014),Sulistyawati, Fasochah, and Darsono 
(2016), Yunidar (2015),Djafar and Nurhafizah (2018), Abast et al. ( 2018),Susanto (2012),   yang 
menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja   guru.  
Pengujian Peran Gender Sebagai Group 
Sesuai dengan yang disajikan lewat Tabel 3 dan Tabel 4 dapat dijelaskan secara terpisah 
peran gender masing-masing melalui analisis multi-group. 
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Tabel 3 menjelaskan peran gender laki-laki sebagai determinan kinerja guru melalui variabel penentu 
kepemimpinan dan motivasi  dengan arah yang positif . Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 
guru sebesar 0,103 (positif) dan pengaruh motivasi terhadap kinerja guru sebesar 0,217 (positif) akan 
tetapi keduanya dengan kondisi tidak signifikan. 
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Tabel 4 menjelaskan peran gender perempuan sebagai determinan kinerja guru melalui variabel 
penentu kepemimpinan dan motivasi  dengan arah yang berbeda. Pengaruh kepemimpinan terhadap 
kinerja guru sebesar 0,430 (positif) dan pengaruh motivasi terhadap kinerja guru sebesar -0,481 
(negatif) akan tetapi keduanya dengan kondisi tidak signifikan. Berdasarkan Tabel 3 dan 4 dapat 
dijelaskan peran gender perempuan melalui konstruk kepemimpinan terhadap kinerja guru lebih besar 
dari pada gender laki-laki . Sementara gender laki-laki melalui konstruk motivasi terhadap kinerja guru 
lebih besar dari pada gender perempuan.  
Simpulan 
Dalam pengujian hipotesis 1 , diperoleh bahwa kepemimpinan path-goal berpengaruh positif terhadap 
kinerja guru, dengan koefisien 0,097 serta t-statistik sebesar 0,364 (t-statistik 0,364< 1,96) atau p-
value sebesar 0,176 (> 0,05), berarti hipotesis 1 tidak dapat diterima.  
Dalam pengujian hipotesis 2 , diperoleh bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
guru dengan nilai koefisien 0,099 serta p-statistik sebesar 0,340 (p-statistik 0,340< 1,96) atau p-value 
sebesar 0,734 (>0,05) ,itu berarti hipotesis 2 tidak dapat diterima. 
Peran gender perempuan melalui konstruk kepemimpinan terhadap kinerja guru lebih besar dari pada 
gender laki-laki . Sementara gender laki-laki melalui konstruk motivasi terhadap kinerja guru lebih 
besar dari pada gender perempuan.  
Implikasi 
Beberapa implikasi yang diharapkan  dari hasil penelitian adalah sebagai berikut: Bahwa      
hasil penelitian ini dapat dipergunakan untuk menganalisis permasalahan kinerja guru khususnya lewat 
variabel kepemimpinan (kepala sekolah) dan motivasi kerja guru. Bahwa hasil penelitian ini dapat 
mendukung teori-teori manajemen sumber daya manusia, khususnya yang berkaitan dengan faktor- 
faktor yang mempengaruhi kinerja guru.  
Keterbatasan 
Peneliti hanya mengangkat 4 lembaga (Sekolah Dasar)  sebagai sampel, sehingga hal ini tidak 
mampu menggambarkan keadaan secara umum (general). Peneliti pada beberapa kasus menitipkan 
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kuesioner kepada pihak sekolah, karena tidak bisa bertemu secara langsung dengan responden pada 
saat pengisian kuesioner. Peneliti hanya mengangkat dua konstruk penenentu kinerja yaitu 
kepemimpinan dan motivasi mengingat konstruk lain masih sangat banyak. 
Saran 
 
Upaya untuk meningkatkan motivasi kerja guru diperlukan melalui pemenuhan kebutuhan sosial, 
penghargaan dan aktualisasi diri, sehingga  guru yang telah terpenuhi kebutuhannya, diharapkan akan 
bekerja dengan baik. Dalam meningkatkan kinerja guru, perlu untuk meningkatkan motivasi melalui 
sikap dan perilaku guru yang baik dalam membangun nilai dan norma di sekolah. Lewat nilai-nilai dan 
norma yang baik diterapkan bersama, para guru akan menunjukkan kinerja yang baik dalam mencapai 
tujuan yang ditetapkan. 
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